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0z: Bu calismada calisanlarin demografik 6zelliklerine gére benimsedikleri liderlik tarzlari bakimindan érgiitsel
davranislarinin nasil etkilendigi incelenmistir. Bu kapsamda, orgitsel davranis boyutlari ¢alisanlarin is ve pozisyon
tanimlamalari, memnuniyet diizeyleri, motivasyon dizeyleri, 6rgiit ici liderlik duygu ve dusiinceleri ile kisilik
yapilari olarak belirlenmistir. Arastirma sonuglarina gore; yasin, cinsiyetin ve hastanede gegirilen slirenin orgitsel
davranis boyutlari Gizerinde anlamh etkisinin olmadigl saptanmistir. Bunun yani sira, benimsenen liderlik tarzlan
memnuniyet, motivasyon, liderlik yapisi ve kisilik Gzerinde anlamli bir sekilde etkili olmaktadir. Bu noktada,
transformasyonel ve paternalist liderlik tarzlarini benimseyen c¢alisanlarin memnuniyet ve motivasyon
dizeylerinin daha yliksek oldugu saptanmistir.
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SAGLIK CALISANLARININ BENIMSEDIKLERI LIDERLIK TARZLARI iLE GRGUTSEL DAVRANISLARIN iLiSKiSi

1. GIRIS

isletmelerde liderlige verilen &nemin, liderlik pozisyonundaki kisilerin etkinligi ile
fonksiyonunun ve lider kisi ile ekipteki diger ¢alisanlar arasindaki iliski dinamiklerinin benimsenen
liderlik tarzlarina etki ettigi saptanmistir (Pinder, 2014; Bum ve Shin, 2015:372-373). Benimsenen bu
liderlik tarzlarinin ise lider pozisyondaki kisilerin motivasyonu, memnuniyeti, liderlik duygusu ve baskin

bir kisilik yapisi ortaya koymalariyla iliskili oldugu belirlenmistir (Men ve Stacks, 2013:175-176; Bum ve
Shin, 2015:372-373).

Lider en temel tanimiyla yoneten, yonlendiren ya da yol gésteren kisi olarak tanimlanabilir
(Avolio ve Yammarino, 2013). Herhangi bir organizasyon, olusum ya da kurumda liderlik fonksiyonunu
Ustlenmis olan bireyin, zekasini, 6ngori ve sezgilerini, analitik dlsinerek kritik noktalarda stratejik
kararlar verme vyetisini ve stres yonetimini etkin bir sekilde kullanarak bulundugu organizasyonda ya
da liderlik ettigi kisiler Gzerinde, uzun sireli ve kalici bir etki yaratmasi beklenir (Bum ve Shin, 2015:372-
373).

Degisim ve gelisim yoneticilerin klasik kaliplar icerisindeki gorevlerinden ¢ok daha fazlasini
gerceklestirmesi beklenen yeni lider kavraminin ortaya ¢ikmasina yol agmistir. Bu yeni sistemde
planlama gorevinin yerini vizyoner olma becerisi, organize etme gorevinin yerini hizmetkarlik yetisi,
kontrol etme gorevinin yerini kolaylastiran (simyaci) kisilik 6zelligi, motive etme gbrevinin yerini ise
kog¢luk becerisi almistir (Owens ve Valesky, 2013).

Yeni anlayista liderlerin sorumluluk almanin yani sira gorev ve yetki delege etmeleri ve etkin
gorev paylasiminda bulunmalari, daha sonra ise tim galisanlarinin gérevlerini zamaninda ve verimli bir
sekilde yapmalarina yardimci olacak ortam ve kosullari saglamalari istenmektedir (Parris ve Peachey,
2013:381).

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik Tipleri
2.1.1. Karizmatik liderlik

Karizma liderlik 6zelligi olarak karizma, liderin kendisine bagli olanlari etkileyebilme ve
pesinden sirikleyebilme anlaminda gosterdigi beceri olarak tanimlanabilir. Herhangi bir is siireci
icerisinde karizmatik liderlik 6zellikleri gosteren bir birey, calisanlarini motive etmek icin kendi sevkini,
heyecanini ve kendi i¢csel motivasyonunu kullanir (Taplin ve ark., 2013:280).

Karizmatik bir liderin etkisi altindaki bireyler, basarilarini kendi kisisel becerilerine degil
liderlerinin becerilerine baglarlar (Men ve Stacks, 2013:175-176; Bum ve Shin, 2015:372-373).
Karizmatik liderin calisanlariyla arasinda gicli bir bag kurmasinin ¢alisanlarin 6rgiit baghhgina olumlu
etki edecegi de 6ne sirilebilir. Fakat is verimi diisms olan bu calisanlarin 6rgit baghliginin artmasinin
uzun vadede ne oOlcide faydali olacagl tartismali bir konu olmayi siirdiirmektedir (Javed ve ark.,
2014:43).

2.1.2. Transaksiyonel liderlik

Transaksiyonel liderler galisanlarina hedeflerine ulasmak ve is yasaminda basarili olmak
konusunda yol gosterirler. Transaksiyonel liderlerin en cok 6nem verdikleri degerlerin basinda acik ve
adil olmak gelir ve bu kapsamda calisanlarina is yasamiyla ilgili bltin kural, prosedir, amag ve
beklentileri adim adim anlatirlar. (Northhouse, 2007).

Bu liderlik tarzini benimseyen yoéneticilerin oldukga objektif bir performans degerlendirme
sistemleri vardir ve her calisani hak ettikleri 6lctide, hak ettikleri zamanda 6dillendirirler. Yine benzer
sekilde, performanslarinin gereklerini yerine getirmeyen c¢alisanlari da uygun ve adil bir bicimde
cezalandirirlar (Dukarska ve ark., 2014). i¢ motivasyon faktorlerinden ¢ok dis motivasyon faktérlerine
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odaklanmasi transaksiyonel liderlik anlayisinin bir dezavantaji olarak ele alinabilir (Men ve Stacks,
2013:175-176).

2.1.3. Transformasyonel liderlik

Transaksiyonel liderlerden farkli olarak transformasyonel liderler, ¢alisanlarini i¢ motivasyon
faktorleriyle motive etmeye, onlara yapici elestirilerde bulunmaya ve kendilerine olan giivenlerini ve
kisisel gelisim dizeylerini artirarak yol gdstermeye calisirlar. Bu noktada transformasyonel bir lider
tarafindan yonetilen galisanlar hem basarilarindan kendilerini sorumlu tutar, hem de basarilari
sonucunda daha yiksek bir 6zgliven ve is baglilhgiyla gorevlerine daha siki bir bicimde sarilirlar
(Northhouse, 2007; Caliskan, 2018).

Transformasyonel liderlik sisteminde lider ve calisan arasindaki iliskinin daha simetrik
oldugunu ve gliciin daha esit sekilde dagildigini séylemek mimkin olur. Nitekim transformasyonel
liderlik anlayisi lider ve g¢alisan arasindaki etkilesim sonucunda hem liderin hem de ¢alisanin kendisine
bir sey kattigina ve liderle calisanlarin bu etkilesim sonucu birlikte blyidigine inanmaktadir
(Northhouse, 2007; Caliskan, 2018).

2.1.4. Paternalist liderlik

Paternalist liderlik anlayisinda liderler calisanlarina karsi babacan, sefkatli, yardimsever ve
korumaci bir tavir Ustlenirler. Daha ¢ok hiyerarsinin yliksek oldugu organizasyonlarda gortilen bu
liderlik biciminde her ne kadar lider calisanlarina sevecen bir tavirla yaklassa da, lider ve calisanlar
arasinda esit bir glic dagilimi yoktur.

Paternalist liderligin getirdigi babacan tavir ¢alisanlarina sirket ailesinin bir parcasi olduklari
hissini vererek onlarin organizasyona olan baghliklarini artirabilir. Ancak 6te yandan, paternalist liderlik
anlayisinin da tipki karizmatik liderlik anlayisi gibi liderin UstlinlGigline ve egemenligine dayandigini
sdylemek mimkiin olur (Blake ve McCanse, 1991). Ustelik paternalist liderlik anlayisinda karizmatik
liderlik anlayisina gére duygular daha 6n planda olabilecegi ve ¢alisanlar liderlerine karsi minnet ve vefa
duyabilecegi icin, calisanlarin kendi bagimsizliklarini ve o6rgitsel davranisa olan katilimlarini
kaybetmeleri de miimkin olabilmektedir (Pentland ve Haerem, 2015:469).

2.2. Orgiitsel Davranis Kavrami

Orgiitsel davranis modellerinin olusumunda is yeri ortaminin ve miisterilerle direk temasin
gerektirdigi profesyonel davranis modellerinden biiyiik dlciide etkilendigini dne sirmek mimkin olur.
Profesyonellik kavrami, cogu zaman ciddi is slireclerini ¢cagristiran ve is yasantisinin ayrilmaz bir parcasi
olarak kabul edilen bir kavram olarak hayatimizda yer alir (Gékgora, 2005:239; Clarke, 2013:23).

Profesyonel olmakla soguk, samimiyetsiz ya da vicdansiz olmak kavramlarini birbirinden
ayirmak ve profesyonelligi is yasaminda adil, secici ve basarili olmayi saglayacak bir tutum olarak
algilayabilmek bliyiik 6nem tasimaktadir (Du, 2013:158).

is yasaminin ciddiyet ve saygi gereken ortaminin kisileri otomatik olarak profesyonel
davranmaya itmesi nedeni ile, rutin zamanda isyerinde profesyonel davranislar sergilemek buyik bir
zorluk icermeyebilir. Ancak iki calisanin profesyonellik bazinda birbirlerinden ne dlgclide ayrildiklar
kritik ve acil karar noktalarinda, ikilem durumlarinda ya da kriz anlarinda anlasihr (Moore ve ark.,
2012:6).

2.2.1. Liderlik Tarzlan ve Orgiitsel Davranis Etkilesimi

Yoneticiler tarafindan uygulanan liderlik tarzlari kurum ici atmosferi ve calisanlarin orgtsel
davranis mekanizmalarini etkiler. Bu liderlik tarzlari temel olarak lider tarafindan ustlenilen kogluk
misyonu, liderlerin Gzerine diisen gorev ve sorumluluklari benimseme diizeyleri, insan odaklilik anlayisi
ve kisisel gelisim ile farkindaliga verilen 6neme gore belirlenir (Dukarska ve ark., 2014).
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2.2.2. Liderin Ustlendigi Kogluk Misyonu

Karizmatik, transaksiyonel, transformasyonel ve paternalist liderlik tarzlari arasindaki farklar
incelendiginde, bu liderlik bicimlerini birbirlerinden ayiran temel farkin liderin Ustlendigi kogluk
misyonu oldugunu séylemek mimkin olur. Bu noktada kogluk misyonu, liderin g¢alisanlarini motive
etmek, onlarin kisisel gelisimini saglamak ve kariyerlerinin ileri asamalarinda onlara yol géstermek
anlaminda gosterdigi caba olarak ifade edilebilir (Javed ve ark., 2014:44).

Her ne kadar soyut ve diger somut olgulara gore is hayatinda daha 6nemsiz bir kavram gibi
gozukse de, kocluk kavrami 6zellikle son yillarda kurumsal yasamda ¢ok daha 6nemli bir rol oynamaya
baslamis, iyi bir liderde aranan 6zelliklerin arasina kogluk becerisine sahip olmak da eklenmistir. Bu
baglamda, bir is slireci olarak da “yonetici koclugu” kavrami ortaya ¢cikmistir (Javed ve ark., 2014:44;
Maloney ve ark., 2013:2).

2.2.3. Orgiitte Yoneticiye Diisen Gorevler

Herhangi bir isletmede, yoneticinin gorevlerini dort ana baslik altinda toplamak mimk{ndur
(Price ve Van der Walt, 2013:432). Bu gorevleri planlama, organize etme, kontrol etme ve motive etme
olarak siralamak mimkiinddr.

Planlama gorevi kapsaminda, yonetici kendisine verilen hedeflere ulasabilmek icin yapilacak
iseri planlar. Organize etme gorevi kapsaminda yonetici islerini zamaninda ve dogru bir sekilde
tamamlayabilmek icin mevcut olan tiim kaynaklari diizenler. Bu kaynaklarin igerisine insan giliciiniin de
girdigini, yani yoneticinin gérevlerinden birinin de ¢alisan motivasyonunu artirarak kisilerin icerisindeki
potansiyelin en etkin bicimde kullanilmasini saglamak oldugunu séylemek mimkin olur (Hogg ve
Terry, 2014).

Kontrol etme goérevinin bir parcasi olarak yonetici islerin planlanana uygun ydratilip
ylratidlemedigini kontrol eder ve gerekli noktalarda gerekli miidahale ve diizeltmeleri yapar. Motive
etme gorevi kapsamindaysa, yonetici islerin en etkin ve verimli yapilabilmesi icin ekibine gerekli
motivasyonu saglamakla ve 6dil-ceza sistemini etkin bir bicimde kullanip yonetmekle yiikiimlidr. Bu
asamada da yoneticinin ¢alisanlariyla kuracagi kocluk ve calisan iliskisinin motive etme stirecini blytk
oOlclide olumlu etkileyecegi aciktir (Hersey ve Blanchard, 1993).

2.3.4. Orgiitlerde insan Odaklilik

Kocgluk sistemlerinin her bir bireyin potansiyelini en iyi ve en etkili bicimde aciga
cikarabilmesinin saglanabilmesi icinse, departman dizenlemelerinin oldukca etkin bir bicimde
yapilmasi ve farkl kisilik ozelliklerinin tespit edilerek farkli departmanlara dengeli bir bicimde
dagitilmasi gerekmektedir (Jackson ve Wilton, 2016:10). Boylelikle, her bir calisanin kendine has kisilik
ozellikleri daha net bir bicimde tespit edilebilirve yoneticiler her bir calisanlari icin kisiye 6zel liderlik
davranislari benimseyebilirler.

3. GEREC VE YONTEM
3.1. Problem Tanimi

Arastirmalar, yoneticilerin benimsedikleri liderlik tarzlarinin hem kendilerinin hem de
kendilerine bagl c¢alisanlarin motivasyonunu ve orgit igerisindeki davranislarini etkiledigini
gostermektedir (Hersey ve Blanchard, 1993).

Ancak saglik sektoérinin kendine has 6zellikleri nedeni ile benimsenen liderlik tarzlarinin,
orgitsel davranisa uzun vadede ¢alisan baghhgina ve verimliligine olan etkisi dogrudan 6lgtilmesi
glctir (Pinder, 2014).

3.2. Galismanin Amaci

Herhangi bir isletmede, benimsenen yoneticilik misyonlari ve benimsenen liderlik tarzlarinin
orgit ici davranis ve i¢ sistem dinamikleri izerinde blyik olglide etkili oldugu saptanmustir.
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3.3. Calismanin Onemi

Hizmet sektoriinde hizmet veren isletmelerde calisanlar ve misteriler birebir temas ve iletisim
halindedirler. Hizmet sektériinde, 6zellikle hizmet kalitesi ve misteri memnuniyetinin kritik 6nem
tasidigl saglik sektériinde benimsenen liderlik tarzlari tim diger calisanlarinin motivasyon ve
davranisini, dolayh olarak da hasta memnuniyetini belirlemektedir (Hogg ve Terry, 2014).

3.4. Calismanin Siireci

Calismada anket sorulari Clark (2004) tarafindan gergeklestirilen iki boyutlu ‘Yonetsel Matriks’
Olgegi baz alinip mevcut ¢alismaya gore uyarlanarak olusturulmustur. Uyarlama esnasinda ‘Yonetsel
Matriks’ Olgeginde yer alan maddeler karizmatik, transaksiyonel, transformasyonel ve paternalist
liderlik tarzlarina isaret edecek ve memnuniyet, motivasyon, liderlik ve kisilik yapisi davranis boyutlarini
dlcecek sekilde adapte edilmistir. Olcekte toplam 25 madde vardir ve dlgek 7 seceneklidir.

3.5 Calismanin Modeli

Benimsenen Liderlik Tarzi | Orgiitsel Davrams Boyutlar:
‘ Karizmatik Memnuniyet Diizeyi

Transaksiyonel Motivasyon Diizeyi

Transformasyonel Liderlik Duygusu

Paternalist Kisilik

3.6. Calismanin Kisithhg:

Calisma Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti (KKTC)’ inde yer alan Dr.Burhan Nalbantoglu Devlet
Hastanesinde yiritllmustir. Arastirma hastanede gorev yapan doktor ve hemsireler (zerinde
yapilmistir. Ayrica ¢alismanin verileri 2019 yilinin Ekim-Aralik doneminde toplandigi icin Etik Kurul
Onayi alinmamustir.

3.7. Galigmanin Kapsami

Calisma kapsaminda erisim kolayligi ve KKTC’'nin en bilylk kapasiteli hastanesi olmasi
nedeniyle Dr.Burhan Nalbantoglu Devlet Hastanesi tercih edilmistir. Hastanede gérev yapan doktor ve
hemsireler evreni olusturmaktadir. Hastanede 95’i doktor ve 174’(i hemsire olmak Uzere 269 saglik
calisani gorev yapmaktadir. Bu personelden rastgele 6rnekleme yontemi ile secilen 180 saglik
calisanina anket dagitilmis ancak arastirma anket ve 6l¢egini 120 saglik calisani eksiksiz doldurdugu icin
veri degerlendirmeleri bu sayi izerinden yapilmistir.

3.8. Calismanin Hipotezleri

H1: Calisanlarinin yaslarinin orglitsel davranis 6lcekleri tGizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
H2: Calisanlarinin cinsiyetinin 6rglitsel davranis olgekleri tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
H3: Calisanlarinin hastanede gecirdikleri siirenin orgitsel davranis dlcekleri tizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir.

H4: Calisanlarin benimsenen liderlik tarzlarinin 6rglitsel davranis olgekleri izerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir.
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H4.1:Transformasyonel liderlik tarzini benimseyen ¢alisanlarin diger liderlik tarzlarini benimseyen
calisanlara gére memnuniyet diizeyleri daha yuksektir.

H4.2:Transformasyonel liderlik tarzini benimseyen c¢alisanlarin diger liderlik tarzlarini
benimseyen ¢alisanlara gore motivasyon diizeyleri daha yuksektir.

H4.3: Karizmatik liderlik tarzini benimseyen ¢alisanlarin diger liderlik tarzlarini benimseyen
calisanlara gore liderlik duygulari daha yuksektir.

H4.4: Paternalist liderlik tarzini benimseyen galisanlarin diger liderlik tarzlarini benimseyen
calisanlara gore liderlik duygulari daha yuksektir.

H4.5: Transaksiyonel liderlik tarzini benimseyen calisanlarin diger liderlik tarzlarini
benimseyen c¢alisanlara gore baskin kisilik yapilari daha yiiksektir.

H4.6: Karizmatik liderlik tarzini benimseyen calisanlarin diger liderlik tarzlarini benimseyen
calisanlara gore baskin kisilik yapilari daha ylksektir.

H4.7: Transformasyonel liderlik tarzini benimseyen calisanlarin diger liderlik tarzlarini
benimseyen calisanlara gore baskin kisilik yapilari daha distktar.

H4.8: Paternalist liderlik tarzini benimseyen calisanlarin diger liderlik tarzlarini benimseyen
calisanlara gore baskin kisilik yapilari daha dasuktir.

3.9. Verilerin Analizi

Anket sonuclarinin analizi SPSS 20.0 paket programiyla yapilmis, Veriler normal dagihm
gostermesi nedeni ile parametrik test kullaniimistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenlere etkisi
T testi, Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) ve Post Hoc (TUKEY) testi ile yapilmistir.

4. BULGULAR VE TARTISMA

Arastirmada toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular su basliklar altinda
actklanmistir.

4.1. Demografik Ozellikler

Arastirma katilimcilarinin sosyo - demografik 6zellikleri Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Sosyo - Demografik Bilgileri

Demografik Ozellikler N %
18-25 31 26
25-35 22 18
Yas 35-55 33 28
55 ve Uzeri 34 28
Toplam 120 100,0
Kadin 61 51
Cinsiyet Erkek 59 49
Toplam 120 100,0
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0-2 yil 20 17
2-4 yil 40 33
Hastanede Calisma Yili 4-10 yil 32 27
10 yil ve Uzeri 28 23
Toplam 120 100,0
Karizmatik 24 20
Transaksiyonel 34 28
Benimsenen Liderlik Tarzi  Transformasyonel 31 26
Paternalist 31 26
Toplam 120 100,0

Ankete katilan katilimcilarin % 26’s1 18-25 yas araliginda, %18’i 25-35 yas araliginda, %28’i 35-
55 yas araliginda, %28’i ise 55 yas Ustliindedir.

Calismada katilimcilarinin cinsiyete gore dagilimina bakildiginda % 51’i kadin, % 49’u ise
erkektir.

Katimcilarin hastanede galisma yillarina gére dagilimina bakildiginda %17’si 0-2 yildir, %33’
2-4 yildir, %27’si 4-10 yildir, %23’l ise 10 yildan daha fazla zamandir ayni saghk kurulusunda
cahismaktadir.

Katihmcilarin en ¢ok % 28'i transaksiyonel liderlik tarzini benimsedikleri belirtilirken,
katilimcilarin %20’si ise en az tercih edilen karizmatik liderlik tarzini benimsemislerdir.

4.2. Guvenilirlik Testi

Arastirmada kullanilan Clark’in Liderlik Modelleri Matrisi Olgeginin giivenilirlik diizeylerinin
belirlenmesi amaciyla, KKTC Dr. Burhan Nalbantoglu Devlet Hastanesi’'nde ¢alisan 50 kisilik personel
orneklem olarak alinmis olup 6lcek uygulatiimistir. Anket sonuglari SPSS programinda Cronbach’s alfa
testini uygulanarak Tablo 2’'deki gibi hesaplanmistir.

Tablo 2. Alt Boyutlarin Givenilirlik Dizeyleri

Boyutlar Madde Sayisi Cronbach's Alpha
Tanimlayici 4 0,701
Memnuniyet dizeyi 5 0,824
Motivasyon diizeyi 5 0,999
Liderlik duygusu 6 0,937
Kisilik 6 0,716
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Clark’in (2004) Liderlik Modelleri Matrisi 6lgeginin alt basliklari (boyutlari) ayri ayri ele alinarak
glvenilirlikleri hesaplanmistir ve Cronbach's Alpha degerleri incelenmistir. Degerlerin 0.701 ile 0,999
arasinda degistigi bulunmustur. Bu sonuca gore, tim boyutlarin kabul edilen givenilirlik diizeyinin
Ustiinde, ozellikle memnuniyet, motivasyon ve liderlik boyutlarinda oldukca yiiksek bir glvenilirlik
diizeyinde oldugu belirlenmistir.

4.3. Orgiitsel Davranis Boyutlarinin Degerlendirme Diizeyleri

Arastirmamizda kullanilan Clark’in (2004) Liderlik Modelleri Matrisi Olcegi ile elde edilen
verilere gore dort grup orgltsel davranis 6zelliginin aldig1 degerler Tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 3. Orgiitsel Davranis Boyutlarinin Degerlendirme Diizeyleri

N Minimum Maksimum X Sas::r;a
Memnuniyet diizeyi 120 1,00 7,00 4,29 1,93332
Motivasyon diizeyi 120 1,00 7,00 3,89 1,94373
Liderlik duygusu 120 1,00 7,00 4,91 1,67531
Kisilik 120 1,00 7,00 4,65 0,74108

Orgiitsel davranisi belirleyen alt boyutlar arasindaki ortalama skorlara gére en yiiksek aritmetik
ortalama liderlik duygusu boyutunda (X = 4,91), en diisiik aritmetik ortalama ise motivasyon diizeyinde
(X'=3,89) saptanmistir. Orgiitsel davranis alt boyutlari ortalamasi Sekil 2’ de gésterilmistir.

Orgiitsel Davrams Boyutlar:
Ortalamasi
4,91
4,29 I 4,65
Memnuniyet  Motivasyon Liderlik Kisilik
dizeyi dizeyi duygusu

Sekil 2. Orgiitsel Davranis Alt Boyutlarinin Degerlendirme Diizeyleri Grafigi
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4.4. Demografik Boyutlara Gore Orgiitsel Davranis Boyutlari

Bu bolimde arastirmada demografik faktorler icinde yer alan yas, cinsiyet ve
meslekte ¢alisma yili analiz edilmistir.

4.4.1. Orgiitsel Davranis Boyutlarinin Yas Gruplarina Gére Durumu

Arastirmaya katilan saglik calisanlarin 6rgitsel davranis boyutlari alt 6lceklerine vermis
olduklari yanitlarin yas degiskenine gore dagilimi Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 4. Orgiitsel Davranis Boyutlarinin Yas Gruplarina Gére Durumu

N X Std. Sapma F P
18-25 31 4,16 2,067
25-35 22 4,59 1,992
Memnuniyet dizeyi 0,622 (p>.05).
35-55 33 4,52 1,856
55 ve Uzeri 34 4,00 1,875
Toplam 120 4,29 1,933
18-25 31 3,51 1,823
25-35 22 4,23 1,744
Motivasyon dizeyi 35-55 33 4,24 2,122 1,104 (p>.05).
55 ve lzeri 34 3,68 1,981
Toplam 120 3,89 1,944
18-25 31 4,87 1,708
25-35 22 4,77 1,152
Liderlik duygusu 35-55 33 4,88 1,763 0,145 (p>.05).
55 ve lzeri 34 5,06 1,890
Toplam 120 4,91 1,675
18-25 31 4,59 0,717
25-35 22 4,84 0,672
Kisilik
35-55 33 4,63 0,717 0,610 (p>.05).
55 ve lzeri 34 4,60 0,835
Toplam 120 4,65 0,741

Tabloda verilen sonuglara gore yasin hicbir 6rglitsel davranis boyutu lizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi saptanmistir (p>.05). Bu durum arastirmamizin H1

hipotezini dogrulamaktadir.
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4.4.2. Orgiitsel Davranis Boyutlarinin Cinsiyete Gére Durumu

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin 6rgltsel davranis boyutlari alt dlgeklerine

vermis olduklari yanitlarin cinsiyet degiskenine gore dagilimi Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5. Orgiitsel Davranis Boyutlarinin Cinsiyete Gére Durumu

N X Std. Sapma t P

Kadin 61 4,03 1,940

Memnuniyet diizeyi | Erkek 59 4,56 1,905 2,248 (p>.05).
Toplam 120 4,29 1,933
Kadin 61 3,77 1,910

Motivasyon diizeyi | Erkek 59 4,02 1,987 0,480 (p>.05).
Toplam 120 3,89 1,944
Kadin 61 5,11 1,507

Liderlik duygusu Erkek 59 4,69 1,822 1,898 (p>.05).
Toplam 120 4,91 1,675
Kadin 61 4,61 0,714

Kisilik
Erkek 59 4,69 0,772 0,324 (p>.05).
Toplam 120 4,65 0,741

Tabloda verilen sonuglara gore cinsiyetin hicbir orglitsel davranis boyutu Uzerinde

istatiksel

olarak anlamli

bir

arastirmamizin H2 hipotezini dogrulamaktadir.

farklihk olusturmadigi

saptanmistir(p>.05).

4.4.3. Orgiitsel Davranis Boyutlarinin Hastanede Galisma Siiresine Gore Durumu

Bu durum

Tablo 6. Orgiitsel Davranis Boyutlarinin Hastanede Calisma Siiresine Gére Durumu

N X Std. Sapma F P
0-2 yil 20 4,35 2,254
2-4 yil 39 4,23 1,912
Memnuniyet diizeyi | 4-10 yil 32 4,03 1,892 0,486 | (p>.05).
10 yil ve Gzeri 29 4,62 1,821
Toplam 120 4,29 1,933
0-2 yil 20 3,40 1,698
2-4 yil 39 3,95 2,247
Motivasyon diizeyi 4-10 yil 32 3,72 1,853 1,049 | (p>.05).
10 yil ve lizeri 29 4,34 1,738
Toplam 120 3,89 1,944
0-2 yil 20 4,90 1,997
2-4 yil 39 4,77 1,677
Liderlik duygusu 4-10 yil 32 5,19 1,491 0,425 | (p>.05).
10 yil ve Gzeri 29 4,79 1,677
Toplam 120 4,91 1,675
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Kisilik

0-2yil 20 4,92 0,608
2-4 yil 39 4,46 0,794
4-10 yil 32 4,67 0,767
10 yil ve Gzeri 29 4,70 0,686
Toplam 120 4,65 0,741

1,836 | (p>.05).

Tablo 6’da verilen sonuglara goére hastanede galisma siirelerinin ortalamalari alinmis ve

bu ortalamalar arasinda anlamli bir farkin olup olmadiginin tespiti icin tek yonli varyans analizi

(ANOVA) yapilmistir. Tukey testi sonuglarina gore hastanede g¢alisma siiresinin higbir 6rgiitsel

davranis boyutu Gzerinde anlamh bir farklihk olusturmadigi saptanmistir(p>.05). Bu durum

arastirmamizin H3 hipotezini dogrulamaktadir.

4.5. Orgiitsel Davranis Boyutlarinin Benimsenen Liderlik Tarzlarina Gére Durumu

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin orgiitsel davranis boyutlari alt olceklerine
vermis olduklari yanitlarin benimsenen liderlik tarzlari degiskenlerine gore dagilimi Tablo 7'de

verilmistir.

Tablo 7 . Orgiitsel Davranis Boyutlarinin Benimsenen Liderlik Tarzlarina Gére Durumu

Std.
N X Sapma F P
Karizmatik liderlik 24 2,33 1,167
Transaksiyonel liderlik 34 2,76 1,182
Memnuniyet dlizeyi  Transformasyonel liderlik 31 5,81 0,833 110,552 (p<.05).
Paternalist liderlik 31 5,97 0,752
Toplam 120 4,29 1,933
Karizmatik liderlik 24 2,46 0,977
Transaksiyonel liderlik 34 2,06 1,013
Motivasyon diizeyi  Transformasyonel liderlik 31 5,45 1,121 89,919 (p<.05).
Paternalist liderlik 31 5,45 1,179
Toplam 120 3,89 1,944
Karizmatik liderlik 24 6,08 0,830
Transaksiyonel liderlik 34 5,97 0,870
Liderlik duygusu Transformasyonel liderlik 31 3,87 1,455 27,300 (p<.05).
Paternalist liderlik 31 3,87 1,746
Toplam 120 4,91 1,675
Karizmatik liderlik 24 4,49 0,564
Transaksiyonel liderlik 34 4,30 0,778
Kisilik Transformasyonel liderlik 31 491 0,657 5833 (p<.05)
Paternalist liderlik 31 4,89 0,743
Toplam 120 4,65 0,741

Tabloda verilen Tukey testi sonuclarina gore benimsenen liderlik tarzinin memnuniyet
diizeyine, motivasyon dizeyine, liderlik duygusuna ve kisilik yapisinin orgitsel davranis boyutu
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Uzerinde istatiksel olarak anlamli bir farkliik olusturdugu saptanmistir (p<.05). Bu durum
arastirmamizin H4 hipotezini dogrulamaktadir.

Orgiitsel davranis boyutlarindan memnuniyet diizeyi ile en fazla farklilik gosteren liderlik
tipinin paternalist liderlik oldugu belirlenmistir (X =5,97). Buna karsilik bu boyutta en distk farklihk
diizeyi karizmatik liderlik tipinde gorilmektedir(X = 2,33). Aradaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<.05). Bu durum arastirmamizin H4.1. hipotezini dogrulamamaktadir.

Bir diger orgltsel davranis boyutu motivasyon dzeyi ile en fazla farklhilik gosteren liderlik
tiplerinin yine paternalist liderlik ile transformasyonel liderlik tiplerinin oldugu goériilmektedir
(x =5,45). Bu boyutta da en dusitk farkhlik dlizeyinin transaksiyonel liderlik tipinde oldugu
belirlenmistir(Xx = 2,06). Aradaki farklar istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<.05). Bu durumda
arastirmamizin H4.2 hipotezi kismi olarak dogrulanmis, sadece transformasyonel liderlik tarzini
benimseyen calisanlarin degil, transformasyonel ve paternalist liderlik tarzlarini benimseyen
calisanlarininda diger calisanlara gére motivasyon diizeylerinin daha yiksek oldugu ortaya ¢ikmistir.

Arastirmamizda inceledigimiz Gglncl 6rgltsel davranis boyutu, saglik calisanlarinin liderlik
duygusu ile karizmatik liderlik tarzinin biyik olgiide ortlstigu saptanmistir (X =6,08). Buna karsilk
bu boyutta en dusik farkhhk diizeyinin paternalist liderlik ile transformasyonel liderlik tiplerinin oldugu
bulunmustur (X =3,87). Aradaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<.05). Karizmatik
liderlik tipinin arastirmamiza katilan saglk ¢alisanlarinin en az tercih ettikleri liderlik tarzi oldugunun
belirlenmesine karsin (%20, Tablo:1) bu bulgu ¢alisan motivasyonu agisindan ilgi ¢ekicidir. H4.3 hipotezi
kabul edilmistir.

Transaksiyonel ve transformasyonel liderlik tarzini benimseyen calisanlarin ve transaksiyonel
ve paternalist liderlik tarzlarini benimseyen c¢alisanlarin kisilik yapilari arasinda anlamli bir fark
saptanmistir (p<.05). Bu noktada, transformasyonel (X =4,91) ve paternalist(x =4,89) liderlik tarzini
benimseyen calisanlarin kisilik yapilari transaksiyonel liderlik tarzini benimseyen c¢alisanlarin kisilik
yapisina oranla anlamli bir sekilde daha baskindir. En distk baskinhga sahip kisilik ise transaksiyonel
liderlik tarzini benimsemis olan ¢alisanlarda gortlmustir (_x =4,30). Bu durumda arastirmamizin H4.4,
H4.5, H4.6, H4.7 ve H4.8 hipotezleri dogrulanmamis olup beklenenin tam aksi yonde bir sonug ortaya
cikmistir.

5. SONUC VE ONERILER
5.1. Sonug

Calisma kapsaminda; yas, cinsiyet ve hastanedeki ¢calisma siiresinin benimsenen liderlik tarzlar
Uzerinde bir etkisi saptanmazken, benimsenen liderlik tarzlari ve 6rgitsel davranis boyutlari arasinda
anlamli bir iliski saptanmistir.

Benimsenen liderlik tarzlari ve oOrgit ici davranislar arasindaki iliski kapsaminda,
transformasyonel liderlik tarzini benimseyen calisanlarin memnuniyet ve motivasyon diizeylerinin
daha yliksek olacagi, buna karsilik karizmatik ve paternalist liderlik tarzlarini benimseyen calisanlarin
ise orgut icindeki liderlik ve gi¢/sahibi olma duygularinin daha yiksek diizey gosterecegi
ongorilmistir. Gercekten de, benimsenen liderlik tarzlarinin orgit ici davranislarla  anlamh
baglantilarinin oldugu saptanmistir. Ancak sonuglara gore, yalnizca transformasyonel liderlik tarzlarini
benimseyen calisanlarin degil, ayni zamanda paternalist liderlik tarzini benimseyen calisanlarin da
memnuniyet ve motivasyon diizeylerinin daha yiksek oldugu belirlenmistir. Paternalist liderlik tarzinin
is memnuniyeti ve motivasyonu (izerine olan bu ongorilemez etkisi, 6zellikle toplumumuzun
kiltirinde baskin olan ictenlige ve kisisel yakinlik iceren iliskilere blylk ©6nem verilmesiyle
aciklanabilir. Baska bircok yabanci llke kiltlriinin aksine, toplumumuzun kiltirinde calisanlar
Ustlerinin kendilerine daha sevecen, hosgoriili, sefkatli ve babacan bir tavirla yaklagsmalarini
beklemekte, hatta boylesi bir yaklasim ¢ok daha profesyonel bir yaklasima bile tercih edilebilmektedir
(Clark, 2004). Bu kavram ve degerler goreceli olarak daha tutucu ve yakin iliskilere dayali, ice dontik bir
kiltirin hiikiim strdigi KKTC'nde de 6zellikle 6nem tasidigl gozlenmektedir.
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Yine sonuglara gore, karizmatik ve paternalist liderlik tarzlarindan ¢ok transformasyonel ve
transaksiyonel liderlik tarzlarini benimsemis olan saglik ¢alisanlarinin liderlik duygularinin daha yiksek
oldugu belirlenmistir. Bu durum, g¢alisanlarin daha 6zverili, anlayish ve babacan bir tavirla yonetildigi
paternalist liderlik tarzi yerine calisanlarin 6dil/ceza sistemiyle ve dis motivasyon kaynaklariyla
yonlendirildigi, islevsel yaklasimin daha fazla benimsendigi transaksiyonel liderlik tarzinda, kisilerin
liderlik ve galisanlari izerinde otorite olusturma gticlinii daha yogun bir sekilde hissediyor olmalariyla
aciklanabilir. Calisanlarin 6rgit icinde gii¢/stati sahibi olma duygusu ise, karizmatik ve paternalist
liderlik tarzlarini benimseyen calisanlardan ziyade transformasyonel ve paternalist liderlik tarzini
benimsemis olan ¢alisanlar icin daha ylksek yasandigi saptanmistir. Bu durum, g¢alisanlarini kogluk bazli
bir liderlik tarziyla yol gostererek ve gelisimlerini saglayarak buyutmeyi/iyilestirmeyi hedefleyen
transformasyonel liderlik tarzini uygulayan calisanlarin, uyguladiklar liderlik davranislari nedeniyle
daha yogun bir tatmin duygusu yasamalari, boylelikle hissedilen glic ve stati diizeylerinin de daha
ylksek olmasiyla aciklanabilir. Diger yandan, toplumumuz kiltiirinin kisisel iliskilere, sicakliga ve
ictenlige 6nem veren yapisina baglh olarak, calisanlarina paternalist bir liderlik tarziyla yaklasan liderler
calisanlariyla aralarindaki resmiyeti ve mesafeyi korumakta zorlanabilirler. Boylesi bir durum da,
calisanlarin o6rgut icindeki glic ve statli sahibi olma duygusunu olumsuz yénde etkileyebilir.

Transaksiyonel ve transformasyonel liderlik tarzini benimseyen calisanlar ile karizmatik ve
paternalist liderlik tarzlarini benimseyen calisanlarin kisilik yapilari arasinda anlamh bir fark
saptanmistir. Bu noktada, karizmatik ve transaksiyonel liderlik tarzlarini benimseyen calisanlarin baskin
kisilik yapilarinin daha yiksek olmasi beklenirken, transformasyonel ve paternalist liderlik tarzini
benimseyen calisanlarin kisilik yapilarinin transaksiyonel liderlik tarzini benimseyen ¢alisanlarin kisilik
yapisina oranla anlamli bir sekilde daha baskin oldugu ortaya ¢ikmistir.

Bu noktada, baskin kisilikteki calisanlarin karizmatik ve transaksiyonel, uyumlu kisilik
yapisindaki bireylerin transformasyonel ve paternalist, ylksek sorumluluk sahibi ¢alisanlarin
transaksiyonel ve transformasyonel, otokontrolii yliksek ¢alisanlarinsa transformasyonel ve paternalist
liderlik tarzlarini benimseyecekleri diistnilmistir. Ancak beklenilenlerin aksine, baskin, gli¢/stati
sahibi, otokontroli ylksek ve sorumluluk almayi seven kisilik yapisindaki calisanlarin transformasyonel
ve paternalist, uyumlu ve itaatkar calisanlarin ise transaksiyonel liderlik tarzlarini daha c¢ok
benimsedikleri ortaya c¢ikmistir. Bu durum, esasinda kisileri i¢sel bir motivasyonla yonetip
yonlendirmeyi hedefleyen ve bu ylizden de daha zorlu olan transformasyonel ve paternalist liderlik
tarzlarinin, daha kolay bir motive etme araci olan dissal motivasyon kaynaklariyla motive eden
transaksiyonel liderlik tarzina oranla daha baskin bir kisilik yapisi gerektirdigiyle aciklanabilir.

5.2. Oneriler
Calismamizda elde edilen sonuglar dogrultusunda asagidaki 6neriler gelistirilmistir;

Saghk kurum ve kuruluslarinda orglitsel atmosferin gelistiriimesi icin yoneticilerin liderlik
ozellikleri, calisanlarin benimsedikleri liderlik tiirleri ve orglitsel davranis ile etkilesimleri konusunda
kanita dayali egitim ve arastirma calismalari artiriimalidir.

Saglik yoneticileri saglik alaninda degismekte olan liderlik anlayisinin (Paternalist liderlikten
Transaksiyonel liderlige) donlstim gosterdigini kabul etmeli, koruyucu, babacan, sorun ¢ézen liderlerin
yerini ¢6zim odakli, kendini gelistiren, koglugu benimseyen liderlik tarzlarinin aldigini benimsemelidir.
Yoneticilerin yonetimde de gerekli degisim ve gelisime ayak uydurmalari gerekmektedir.

Yine ileriki calismalarda benimsenen liderlik tarzlarinin, demografik faktérler ve hastane
gecmisiyle hastane pozisyonuna ne kadar bagl oldugunun incelenmesi yonetim siireglerinin basarisi
acisindan etkili olacaktir. Boylesi bir inceleme, orglitsel davranislara anlamli bir sekilde etki eden
benimsenen liderlik tarzlarn faktorinin kokenlerinin ve nelere gore belirlendiginin anlasiimasi
acisindan oldukca yararl olacaktir.
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